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1. Bối cảnh trong nước, quốc tế và sự cần thiết
phải cải cách tiền lương công chức hành chính
trong  giai đoạn phát triển mới

Trong điều kiện kinh tế thế giới bước vào thời kỳ
toàn cầu hoá, hội nhập sâu rộng, thị trường lao động
ngày càng phát triển mạnh, sự cạnh tranh thu hút
nhân tài, lao động trình độ cao ngày càng trở nên
quyết liệt, gay gắt giữa các quốc gia, khu vực trên
thế giới và giữa các ngành, lĩnh vực, khu vực kinh tế
trong một quốc gia. Trong bối cảnh đó, khu vực hành
chính nhà nước cũng phải đối diện với cạnh tranh
quyết liệt từ khu vực bên ngoài trong thu hút lao
động thông qua sự kết hợp hài hòa giữa tiền lương,
điều kiện làm việc và cơ hội thăng tiến trong xã hội.
Thủ tướng Singapore, ông Lý Hiển Long đã từng
nói: Ở Singapore, chúng tôi trả lương cao để thu hút
người tài nhất làm trong chính phủ và bản thân tôi
cũng phải chứng minh được điều đó. Bộ trưởng Nội
vụ Singapore, ông Teo Chee Hean cũng có câu nói
nổi tiếng: Chúng tôi không muốn lương là động lực
duy nhất để níu kéo công chức, nhưng cũng không
muốn lương là lý do để họ rời bỏ nhà nước. 

Trong thời gian gần đây, ảnh hưởng của khủng
hoảng tài chính và suy thoái toàn cầu đã ảnh hưởng
nhất định đến vấn đề cải cách tiền lương nói chung
và cải cách tiền lương công chức nói riêng ở các
nước. Nhìn chung, các nước có xu hướng tiết kiệm
chi tiêu, cắt giảm các khoản thu nhập tăng thêm, phụ
cấp nhằm bớt tạo ra gánh nặng cho ngân sách trước
suy giảm kinh tế và tạo nguồn cho việc thực hiện
các chính sách an sinh xã hội và kích thích kinh tế
để vượt qua khủng hoảng. Tuy nhiên, đây cũng là
con dao hai lưỡi vì sẽ làm cho sức hút của khu vực
công kém đi, nhất là đối với những người tài năng,
những vị trí công việc quan trọng; qua đó sẽ ảnh
hưởng đến chất lượng công vụ, đến việc hoạch định
các cơ chế, chính sách và đến tăng trưởng kinh tế về
trung và dài hạn.

Ở nước ta hiện nay, công cuộc cải cách hành
chính nhà nước đã bước sang một giai đoạn mới, đòi
hỏi cải cách phải thực chất hơn, chất lượng hơn để
đáp ứng yêu cầu phát triển của nền kinh tế bước vào
ngưỡng cửa thu nhập trung bình; trong đó, vấn đề
đội ngũ cán bộ, công chức có ý nghĩa quyết định.
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Chính sách tiền lương và thu nhập đối với cán bộ, công chức hành chính là một bộ phận quan
trọng trong hệ thống chính sách kinh tế - xã hội của mỗi quốc gia. Chính sách này tạo động lực
đội ngũ cán bộ, công chức thực thi công vụ và do đó tác động lớn đến hiệu lực, hiệu quả quản
lý nhà nước và phát triển kinh tế xã hội. Tiền lương là công cụ quan trọng có tính quyết định
trong việc thực hiện mục tiêu xây dựng một nền công vụ chuyên nghiệp, hiệu quả và hiện đại.
Trong bối cảnh nước ta hiện nay, việc cải cách tiền lương cán bộ, công chức hành chính được
đặt ra là một yêu cầu cấp bách của quá trình phát triển theo các đường lối, chính sách của
Đảng và Nhà nước, vừa đáp ứng yêu cầu thực tiễn cần tăng cường, củng cố và nâng cao chất
lượng đối ngũ cán bộ, công chức để đáp ứng yêu cầu phát triển đất nước trong thời kỳ mới. 
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Trong bối cảnh đó, cải cách tiền lương công chức
hành chính bước vào một giai đoạn mới với mục
tiêu vừa đáp ứng yêu cầu về nội dung cải cách hành
chính và yêu cầu về chất lượng nhân lực trong cải
cách hành chính. Việt Nam cũng đang đối diện với
vấn đề cạnh tranh thu hút nhân tài, lao động trình độ
cao trong điều kiện thị trường lao động tự do cạnh
tranh; trong khi yêu cầu nâng cao chất lượng công
chức, công vụ để đáp ứng yêu cầu cải cách, tái cấu
trúc kinh tế là cần thiết thì vấn đề cải cách tiền
lương lại khó có thể giải quyết một cách căn bản,
triệt để do nhiều nguyên nhân, trong đó có việc
chiếc bánh nguồn lực eo hẹp phải chia thành nhiều
phần nhỏ với nghịch lý giữa công bằng và hiệu quả. 

Trong bối cảnh quốc tế và trong nước như vậy,
việc cải cách tiền lương cán bộ, công chức hành
chính trở thành nhiệm vụ cấp thiết để đáp ứng yêu
cầu hiện đại hóa và nâng cao hiệu quả của hệ thống
hành chính, công vụ nhằm phục vụ hiệu quả cho sự
phát triển của nền sản xuất – xã hội. Thực tế cho
thấy, hệ thống tiền lương công chức hiện nay còn
nhiều tồn tại, hạn chế. Kết quả thực hiện cải cách
tiền lương cán bộ công chức thời gian qua chưa đạt
được mục tiêu đề ra theo các Nghị quyết của Đảng
và yêu cầu của cải cách hành chính. Tiền lương
chưa là nguồn thu nhập chính, chưa đảm bảo được
đời sống của cán bộ, công chức; chưa bảo đảm động
viên được cán bộ, công chức tận tâm, gắn bó với
công việc; chưa là động lực thúc đẩy cải cách hành
chính, phòng chống tham nhũng; chưa có cơ chế,
chính sách phù hợp để giữ được và thu hút được
nhân tài vào làm việc cho hệ thống hành chính nhà
nước.2 Đây cũng chính là những vấn đề trọng tâm
của quá trình cải cách tiền lương công chức trong
thời gian tới ở nước ta.

2. Cơ hội và thách thức đối với cải cách tiền
lương công chức hành chính ở Việt Nam

a) Cơ hội:
Cải cách tiền lương công chức hành chính ở nước

ta có những cơ hội và thuận lợi căn bản sau đây:
- Thứ nhất, chủ trương cải cách hành chính, cải

cách tiền lương công chức của Đảng và Nhà nước:
các Nghị quyết Đại hội Đảng và các văn kiện của
Nhà nước luôn coi trọng và tập trung nguồn lực
phục vụ cải cách tiền lương. Vấn đề cải cách tiền
lương công chức, bảo đảm tiền lương công chức đủ
sống luôn nhận được sự quan tâm của cả hệ thống
chính trị và của toàn xã hội.   

- Thứ hai, cải cách tiền lương công chức là điều
kiện cần thiết để nâng cao chất lượng công vụ, góp

phần thực hiện hiệu quả cải cách hành chính để
phục vụ phát triển kinh tế; qua đó tạo nguồn để cải
cách tiền lương. Việc xây dựng đội ngũ công chức
chuyên nghiệp để thực hiện nền công vụ hiện đại,
hiệu quả là cần thiết tất yếu để đáp ứng yêu cầu phát
triển trong giai đoạn mới; do vậy cải cách tiền lương
công chức cần phải đi trước một bước để thực hiện
mục tiêu này.   

- Thứ ba, thừa hưởng kinh nghiệm quốc tế về cải
cách tiền lương: trải qua một quá trình phát triển lâu
dài, kinh nghiệm cải cách tiền lương công chức ở
các nước đã mang lại những bài học kinh nghiệm
quý báu cho Việt Nam trong giai đoạn đầu của quá
trình cải cách để tránh những thất bại và phát huy
những thành công, nhất là trong việc tuyển chọn,
đánh giá cán bộ, công chức, xây dựng hệ thống tiền
lương, tổ chức hệ thống công vụ,...

- Thứ tư, cải cách tiền lương công chức trong bối
cảnh khó khăn hiện nay vừa là thách thức nhưng
cũng là cơ hội để các ngành, các cấp vượt qua khó
khăn, góp phần xây dựng và vận hành nền hành
chính hiệu quả, mang lại lợi ích to lớn và lâu dài cho
phát triển kinh tế.

b) Thách thức:
Bên cạnh những cơ hội trên đây, cải cách tiền

lương công chức hành chính ở nước ta còn có một
số thách thức sau đây:

- Thứ nhất, điều kiện kinh tế - xã hội nước ta có
xuất phát điểm thấp; thu nhập bình quân đầu người
thấp, bất bình đẳng cao đã có tác động lớn đến cải
cách tiền lương công chức. Đồng thời, do tác động
của khủng hoảng tài chính và suy thoái kinh tế toàn
cầu trên nhiều phương diện, tăng trưởng kinh tế ở
nước ta bị ảnh hưởng, lạm phát tăng cao, ảnh hưởng
lớn đến sản xuất và đời sống của một bộ phận dân
số, trong đó có công chức hành chính. Việc điều
chỉnh tiền lương qua các năm chủ yếu là bù trượt giá
nên tiền lương thực tế hiện nay còn thấp, chưa đủ
bảo đảm đời sống của nhiều đối tượng cán bộ, công
chức (Hộp 1).

- Thứ hai, trong điều kiện ngân sách nhà nước
còn hạn hẹp, trong khi diện được trả lương từ ngân
sách rất lớn, ngoài cán bộ, công chức hành chính
còn có khu vực sự nghiệp, hưu trí, người có công
với cách mạng… dẫn đến nguồn lực bị dàn đều, trải
rộng, không bảo đảm được tính trọng tâm, trọng
điểm trong cải cách tiền lương. Thực tế thời gian
qua ở nước ta, đối tượng hưởng lương và trợ cấp từ
ngân sách quá nhiều và ngày càng tăng làm cho tổng
quỹ lương và trợ cấp từ ngân sách ngày càng lớn;
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tuy nhiên, trong đó chủ yếu là khu vực sự nghiệp
công, lực lượng vũ trang, lương hưu và bảo hiểm xã
hội; khu vực hành chính nhà nước chỉ chiếm một tỷ
trọng khiêm tốn. Với tổng số đối tượng hưởng
lương, phụ cấp, trợ cấp từ ngân sách nhà nước chiến
khoảng 7-8% dân số, sức ép chi lương đối với ngân
sách nhà nước là rất lớn.3

- Thứ ba, các chính sách tiền lương còn chưa
đồng bộ; hiệu quả thực thi chưa cao: Mặc dù quan
điểm chỉ đạo của Đảng và Nhà nước đã khá rõ ràng;
trong đó việc tập trung nguồn lực cho cải cách tiền
lương được coi là chi đầu tư phát triển, góp phần
nâng cao chất lượng công chức, công vụ và thực
hiện cải cách hành chính. Tuy nhiên, việc thể chế
hóa và tổ chức triển khai thực hiện gặp khó khăn.
Các cơ chế, chính sách còn chưa được cải cách,
triển khai đồng bộ; thực thi hiệu quả chưa cao. Việc
mở rộng và bổ sung các chế độ phụ cấp không đồng
bộ và do nhiều cơ quan có thẩm quyền quyết định
dẫn đến hệ thống tiền lương ngày càng phức tạp,
không đồng bộ và phá vỡ mặt bằng chung.

- Thứ tư, về thông tin, tuyên truyền, tạo đồng
thuận xã hội: thời gian qua, công tác thông tin tuyên
truyền, tạo đồng thuận xã hội về cải cách tiền lương
nói chung và cải cách tiền lương hành chính nhà
nước nói riêng thực hiện chưa rộng khắp, hiệu quả. 

3. Chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà
nước trong cải cách chính sách tiền lương đối với

công chức hành chính
Quan điểm của Đảng và Nhà nước ta thời gian

qua luôn coi trọng công tác cải cách tiền lương công
chức hành chính. Các Nghị quyết Đại hội Đảng và
Kết luận của các Hội nghị Trung ương trong thời
gian gần đây (đặc biệt là các Hội nghị TW8 khóa IX
tháng 8/2003 và TW6 khóa X tháng 01/2008) rất
chú trọng đến công tác cải cách tiền lương, nhất là
đối với cải cách tiền lương công chức hành chính.
Hội nghị Ban Chấp hành Trung ương lần thứ 6,
khoá X đã đề ra nhiệm vụ cải cách chính sách tiền
lương và tiếp tục khẳng định: “Coi việc trả lương
đúng cho người lao động là thực hiện đầu tư cho
phát triển, tạo động lực để kinh tế phát triển và nâng
cao chất lượng dịch vụ công, góp phần làm trong
sạch và nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động của
bộ máy nhà nước”. Nghị quyết Đại hội XI của Đảng
cũng yêu cầu phải tiếp tục cải cách chính sách tiền
lương, tạo động lực nâng cao chất lượng nguồn
nhân lực, nâng cao hiệu lực, hiệu quả hoạt động của
hệ thống chính trị, thúc đẩy phát triển các hoạt động
sự nghiệp nhằm chăm lo tốt hơn cho cả người cung
cấp dịch vụ và cả đối tượng thụ hưởng. 

Căn cứ các Nghị quyết Đại hội Đảng, Chính phủ
đã thành lập Ban Chỉ đạo nghiên cứu và cải cách
chính sách tiền lương Nhà nước là cơ quan tham
mưu cho Thủ tướng Chính phủ và chỉ đạo các cơ
quan chức năng tăng cường nghiên cứu, xây dựng

Hộp 1: Ý kiến công luận về thực trạng và Đề án cải cách tiền lương công chức

Kết quả thăm dò ý kiến được thực hiện trong thời gian qua trên Diễn đàn cải cách tiền lương VietNamNet:

·        Câu hỏi 1 “Nếu bạn là công chức đã công tác 10 năm và có gia đình gồm 4 thành viên, lương tháng của bạn”:
trong số 14.108 người trả lời, có 77% cho biết mức lương hiện nay không đủ cho nhu cầu cuộc sống và họ gặp nhiều
khó khăn; 3%  nói có thể tiết kiệm từ lương của mình. 

·        Câu hỏi 2 “Nếu bạn là công chức và lương không đủ sống, bạn làm gì để kiếm tiền?”: trong số 15.106 người trả
lời, có 35% cho rằng công chức sử dụng thời gian làm việc để làm thêm gia tăng thu nhập; 31% cho biết công chức nhận
các khoản thu không chính thức từ vị trí của mình; 25% cho rằng họ làm thêm bằng cách sử dụng mối quan hệ của mình.

·        Câu hỏi thứ 3 “Lý do chính khiến bạn lựa chọn tham gia đội ngũ công chức mặc dù mức lương thấp”: trong số
10.973 trả lời, 30% cho rằng nhiều người tham gia đội ngũ công chức để có việc làm ổn định đến khi nghỉ hưu, 26%
không biết làm việc ở nơi nào khác, và 18% mong chờ các cơ hội thăng quan tiến chức, 12% mong muốn đóng góp vào
sự phát triển của khu vực nhà nước, và 7% mong đợi cơ hội học tập, nâng cao năng lực bản thân.

·        Câu hỏi thứ 4 “Dự thảo Đề án cải cách tiền lương cán bộ, công chức, viên chức giai đoạn 2012 - 2020 đưa ra ba
phương án. Theo bạn phương án nào là tối ưu?”: trong số 4.800 người trả lời, 53% chọn phương án thứ hai là lương tối
thiểu được đặt ở mức bằng mức bình quân các mứclương tối thiểu vùng của khu vực doanh nghiệp, đồng thời áp dụng
hệ số tăng thêm ở những vùng có thị trường lao động phát triển nhằm thu hútngười tài vào bộ máy nhà nước.

·        Câu hỏi thứ 5 “Nếu là công chức, điều gì đang giữ chân bạn ở lại với bộ máy nhà nước?”: trong số 10.745 người
trả lời, 37% cho rằng công chức ở lại vì có nhiều cơ hội kiếm thêm thu nhập; 3% cho rằng môi trường làm việc hấp dẫn
là lý do giữ chân họ.

(Nguồn: Thái An (2012) từ www.vietnamnet.vn)
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các Đề án cải cách tiền lương và sửa đổi các cơ chế,
chính sách, văn bản pháp luật về tiền lương cả trên
phạm vi tổng thể và trong từng lĩnh vực. Chính phủ
đã chỉ đạo xây dựng các Đề án cải cách tiền lương
trong từng lĩnh vực để trên cơ sở đó tổng hợp thành
Đề án tổng thể cải cách chính sách tiền lương, bảo
hiểm xã hội và trợ cấp ưu đãi người có công giai
đoạn 2012 – 2020, trình Hội nghị Trung ương 5
khóa XI cho ý kiến chỉ đạo để làm cơ sở định hướng
chủ đạo cho công tác cải cách tiền lương ở nước ta
trong thời gian tới. Trong đó, một trong những nội
dung cơ bản của Đề án là: “Tiền lương là thu nhập
chủ yếu của người lao động, người lao động phải đủ
sống căn bản từ đồng lương; tiền lương phải gắn với
năng suất lao động, hiệu quả công việc. Việc cải
cách phải giảm được các mâu thuẫn hiện tại của
chính sách tiền lương, phù hợp với khả năng của
nền kinh tế và ngân sách Nhà nước theo lộ trình
thực hiện hợp lý…”4. 

4. Một số quan điểm định hướng cải cách
chính sách tiền lương đối với công chức hành
chính trong thời gian tới

Xuất phát từ thực trạng cải cách tiền lương công
chức ở nước ta thời gian qua và yêu cầu cải cách
tiền lương công chức ở nước ta trong thời gian tới,
một số quan điểm định hướng chủ yếu trong cải
cách tiền lương công chức ở nước ta trong thời gian
tới như sau:

Thứ nhất, tiền lương công chức phải bảo đảm
đủ sống

Trong cơ chế thị trường, tiền lương được coi là
phương tiện bảo đảm cuộc sống, là động lực bảo
đảm chất lượng, hiệu quả công việc. Vì vậy, điều

kiện tiên quyết để xây dựng một hệ thống hành
chính vững mạnh, hiệu quả là phải từng bước bảo
đảm tiền lương công chức đủ sống, cần coi đây là
yếu tố quan trọng đặc biệt để nâng cao chất lượng,
hiệu quả công vụ, qua đó góp phần phòng chống
tham nhũng. Tiền lương phải từng bước là nguồn
thu nhập chính của cán bộ, công chức và đạt mức
trung bình khá trên thị trường lao động; là điều kiện
quan trọng cho việc củng cố và nâng cao chất lượng
đội ngũ cán bộ, công chức, góp phần phòng, chống
tham nhũng, lãng phí.

Về bản chất, tiền lương phải được xây dựng trên
cơ sở yêu cầu khách quan của quy luật kinh tế thị
trường: đó là phản ánh đúng giá trị sức lao động.
Ông Vũ Quốc Tuấn (nguyên thành viên Ban nghiên
cứu của Thủ tướng) khẳng định: Công nhận giá trị
của sức lao động, tiền lương là giá cả của sức lao
động, thì trong nền kinh tế thị trường, công chức có
quyền đòi hỏi được trả lương đúng với giá trị sức
lao động của họ, trong mọi tương quan với thị
trường lao động.5 Công chức là lực lượng lao động
quan trọng, đóng vai trò quyết định đối với việc
hoạch định và thực thi chính sách. Do đó, đảm bảo
đời sống công chức qua cải cách tiền lương có ý
nghĩa hết sức quan trọng đối với sự phát triển kinh
tế đất nước. 

Đối với chế độ tiền lương công chức hiện nay, để
bảo đảm đời sống công chức, việc quy định lương
tối thiểu có ý nghĩa hết sức quan trọng. Hiện nay,
mức lương tối thiểu chung áp dụng cho cán bộ, công
chức, viên chức đã được nâng lên từ 830.000
đồng/tháng lên 1.050.000 đồng/tháng, bắt đầu từ
ngày 01/05/2012. Tuy nhiên, mức lương tối thiểu
chung mới này vẫn thấp hơn nhiều so với lương tối

Hộp 2: Chính sách tiền lương tối thiểu ở các nước

Theo kinh nghiệm quốc tế, hiện nay, tiền lương tối thiểu được áp dụng ở khoảng 90% các quốc gia trên toàn thế
giới (ILO, Global Wage Report 2010/2011). Lương tối thiểu được sử dụng rộng rãi để bảo đảm cho người lao
động được trả lương thấp có một mức thu nhập nhất định để bảo đảm đời sống ở mức tối thiểu. Thông thường,
mức lương này được điều chỉnh bởi mức tăng lạm phát và cũng theo xu hướng tăng lên cùng với sự phát triển
kinh tế - xã hội. Tuy nhiên, trong khủng hoảng tài chính toàn cầu hiện nay, xu hướng điều chỉnh lương tối thiểu
chậm lại (năm 2009, có tới 51 quốc gia/108 quốc gia không điều chỉnh mức lương tối thiểu) và rất nhiều quốc
gia có mức tăng lương tối thiểu âm. 

Thông thường, ở các nước đang phát triển, thường có một tỷ lệ lớn người lao động được trả lương thấp hơn lương
tối thiểu do các nguyên nhân như: ấn định mức lương tối thiểu cao, khu vực phi chính thức lớn, tình hình chấp
hành luật pháp không nghiêm hoặc người lao động được trả phụ thêm những khoản thu nhập ngoài lương... Tỷ lệ
này thay đổi từ 1-45% ở các nước châu Mỹ Latin; 25% ở Thailand (khu vực chế tạo); 29,8% ở Trung Quốc (đối
với công nhân địa phương)…Tỷ trọng người lao động được trả không quá 1,25 USD/ngày năm 2011 trên toàn thế
giới bình quân là 14,8% (xem WB, 2012). Biện pháp hỗ trợ đối với các trường hợp có thu nhập thấp là bổ sung
thêm các khoản thu nhập thêm trong công việc, cho hoàn thuế hoặc hỗ trợ thu nhập trực tiếp từ Chính phủ. 
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thiểu vùng áp dụng cho doanh nghiệp. Cụ thể, lương
tối thiểu cho cán bộ, công chức vẫn chỉ bằng 75%
lương tối thiểu vùng thấp nhất (vùng IV: 1,4 triệu
đồng/tháng) và bằng 52,5% lương tối thiểu vùng
cao nhất (vùng I: 2 triệu đồng/tháng). So với mức
chi tiêu bình quân, mức lương tối thiểu chung mới
chỉ bằng 58,1% mức chi tiêu bình quân 1 nhân khẩu
của cả nước. 

Một trong những biện pháp hiệu quả để nâng
lương của công chức hiện nay là nâng mức lương tối
thiểu đạt một mức nhất định để bảo đảm đời sống
của công chức.6 Trong đó, việc lựa chọn tiêu chức
phù hợp để xác định lương tối thiểu có ý nghĩa hết
sức quan trọng; cần kết hợp hài hoà giữa nhiều tiêu
thức phù hợp, trong đó có các tiêu thức quy định về
pháp lý (dựa vào nhiều tiêu chí, trong đó có bảo đảm
mức sống tối thiểu của người lao động và xem xét
khả năng chi trả của người sử dụng lao động), tiêu
thức về quan hệ giữa tiền lương tối thiểu và chính
sách xã hội (tỷ lệ nghèo và bất công bằng tiền
lương) và tiêu thức về quan hệ giữa tiền lương tối
thiểu với chính sách kinh tế (tổng cầu, việc làm và
lạm phát) (xem Francois Eyraud and Catherine
Saget, 2005).

Để tạo một chính sách tiền lương bền vững, cần
sử dụng tiền lương tối thiểu một cách hiệu quả,
thường xuyên tăng mức lương tối thiểu cho phù hợp
với trượt giá, tốc độ phát triển kinh tế xã hội, bảo
đảm tính đơn giản, khả năng áp dụng, phạm vi áp
dụng và tính bền vững. Thông thường, mức lương
tối thiểu được xác định bằng khoảng 40% tiền lương
trung bình (xem ILO, 2008). Đồng thời, cần thực
hiện các giải pháp nhằm khuyến khích, thúc đẩy
việc đàm phán thoả thuận lương tập thể trên cơ sở
tiền lương tối thiểu và có các số liệu thống kê đầy
đủ, hệ thống về tiền lương để làm tiêu thức so sánh
trong toàn xã hội.

Thứ hai, xây dựng cơ chế tiền lương công chức
cạnh tranh theo cơ chế thị trường

Cải cách tiền lương phải tôn trọng các quy luật
của cơ chế thị trường, trước hết là bảo đảm quy luật
giá trị sức lao động và quy luật cạnh tranh. Việc xây
dựng cơ chế tiền lương công chức phải đảm bảo các
nguyên tắc công bằng theo chiều ngang và chiều
dọc. Theo đó, xét trên phạm vi tổng thể toàn xã hội,
người có đóng góp như nhau thì được hưởng lương
như nhau và người có đóng góp nhiều phải được
hưởng lương nhiều hơn người đóng góp ít. Trong
một nền kinh tế, tiền lương phải bảo đảm phù hợp
với đóng góp của người lao động và tính tương
thích, có so sánh giữa các khu vực, thành phần kinh

tế. Tiền lương của công chức cần được trả tương
xứng với tiền công của khu vực ngoài nhà nước với
những người cùng mức độ cống hiến, trình độ năng
lực. Trong đó, lương với người mới vào nghề cũng
phải đảm bảo cho công chức đủ sống bằng lương;
tiền lương bằng nhau cho các công việc như nhau và
được thực hiện trong các điều kiện giống nhau. Tiền
lương khác nhau căn cứ vào những khác biệt về hiệu
quả công việc, không nặng về bằng cấp, tuổi tác,
thâm niên trong nghề. 

Theo kinh nghiệm quốc tế, việc cải cách hệ thống
tiền lương công chức thường hướng đến việc xây
dựng cơ chế tiền lương thị trường cạnh tranh.7
Thông thường, công chức thường cần đòi hỏi có
trình độ cao so với mức trung bình của xã hội, có
quan hệ, ảnh hưởng lớn, vừa đòi hỏi trách nhiệm,
vừa có điều kiện về quyền lực vì làm trong cơ quan
công quyền. Vì vậy, nếu trả lương thấp thì tất nhiên
sẽ phát sinh nhiều tiêu cực, tham nhũng. Trong điều
kiện thị trường lao động cạnh tranh, tiền lương công
chức cần phải bảo đảm quan hệ tương quan hợp lý
với mặt bằng tiền lương, thu nhập của khu vực thị
trường vì nếu không sẽ dẫn đến mâu thuẫn lợi ích,
công chức quan tâm đến các hành vi tạo thu nhập
không chính đáng hoặc chảy máu chất xám từ khu
vực hành chính nhà nước ra khu vực ngoài nhà
nước. Hiện nay đang tồn tại nghịch lý: tiền lương trả
cho công chức không đủ sống và thấp hơn nhiều so
với khu vực thị trường đối với nhiều lĩnh vực nhưng
lại có một bộ phận công chức giàu lên nhanh chóng.
Trong đó, thu nhập tăng thêm có thể chính đáng
trong một số trường hợp nhưng cũng có thể không
chính đáng do lợi dụng chức vụ, quyền hạn hoặc
tham nhũng trong thực thi công vụ.

Trong bối cảnh nước ta hiện nay, không thể thực
hiện ngay cơ chế tiền lương thị trường cạnh tranh
đối với toàn bộ hệ thống công chức mà cần từng
bước thực hiện hiệu quả cơ chế này đối với từng
lĩnh vực, bộ phận công chức, bảo đảm phù hợp với
đặc điểm, điều kiện của từng lĩnh vực, chức danh
công việc cụ thể. Trên cơ sở phân tích, đánh giá kết
quả thí điểm sẽ mở rộng phạm vi triển khai áp dụng
trong trung và dài hạn.

Thứ ba, từng bước tiền tệ hoá tiền lương, xây
dựng chế độ tiền lương “sạch” 

Tiền tệ hoá tiền lương thông qua việc đưa mọi
khoản lương, trợ cấp, phụ cấp cả bằng tiền và hiện
vật vào tiền lương. Việc tiền tệ hoá tiền lương và
tăng lương cho công chức đủ bảo đảm cuộc sống sẽ
góp phần xây dựng chế độ tiền lương “sạch” để giúp
công chức thực hiện nghiêm túc chức trách và
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nhiệm vụ được giao, qua đó góp phần nâng cao chất
lượng công vụ. Bên cạnh việc bảo đảm đời sống
công chức, chế độ tiền lương sạch còn góp phần
quan trọng trong việc nâng cao đạo đức công vụ,
niềm tin của công chúng vào hệ thống các cơ quan
công quyền; qua đó góp phần quan trọng đối với sự
ổn định và phát triển của xã hội.  

Trong bối cảnh nước ta hiện nay, một số khoản
thu nhập có thể tính ngay vào lương là chi phí
phương tiện đi lại, phương tiện, công cụ làm việc,
tiền thuê nhà ở, nhà công vụ. Việc tiền tệ hoá tiền
lương sẽ bảo đảm tiết kiệm nguồn lực và thúc đẩy
phân công lao động xã hội theo hướng chuyên
nghiệp hóa. Để hướng đến từng bước xây dựng chế
độ tiền lương sạch, cần triển khai từng bước biệc
xây dựng chế độ tiền lương theo chức danh và trả
lương gắn với hiệu quả công việc gắn với tiền tệ hoá
tiền lương và tăng lương tối thiểu để bảo đảm đời
sống công chức.8

Thứ tư, bảo đảm nguồn lực tài chính ổn định,
bền vững cho cải cách tiền lương công chức

Cải cách chính sách tiền lương cần được thực đi
trước một bước để góp phần xây dựng đội ngũ cán
bộ, công chức chuyên nghiệp, hiện đại, thực sự có
tác dụng khuyến khích cán bộ, công chức nâng cao
trình độ, năng lực công tác và động cơ làm việc
đúng đắn, sáng tạo. Tuy nhiên, đến thời điểm hiện
nay việc cải cách tiền lương vẫn chưa đạt được các
mục tiêu cải cách tiền lương đề ra theo chủ trương
của Đảng và Nhà nước; trong đó có 2 điểm nổi bật
là: (i) Chưa cơ cấu lại được chi ngân sách để có cơ
chế huy động và sử dụng có hiệu quả nhiều nguồn
lực ngoài ngân sách cho cải cách tiền lương; (ii) Đối
tượng hưởng lương và trợ cấp ngày càng tăng, tổng
quỹ lương và trợ cấp ngày càng chiếm tỷ trọng lớn
trong tổng chi ngân sách nhưng các mức lương tính
theo chế độ lại quá thấp và chưa đủ sống. 

Theo đó, các vấn đề mấu chốt để bảo đảm tính
bền vững về nguồn lực tài chính đối với cải cách
tiền lương công chức hành chính nói riêng và cải
cách tiền lương nói chung ở nước ta hiện nay cần
phải giải quyết đồng thời là: (i) tăng lương, bảo đảm
đời sống, gắn trả lương với nhiệm vụ và hiệu quả
công việc kết hợp với (ii) giảm quy mô, phạm vi đối
tượng được hưởng lương từ ngân sách nhà nước.
Như vậy, định hướng cơ bản trong việc tạo nguồn
tài chính ổn định, bền vững cho cải cách tiền lương
công chức thời gian tới như sau:

- Thứ nhất, thực hiện nghiêm túc, hiệu quả
chương trình tinh giảm biên chế hành chính nhà

nước, tách khu vực sự nghiệp ra khỏi đối tượng
hưởng lương từ ngân sách nhà nước, bảo đảm tính
hiệu quả, khả thi; qua đó sẽ bảo đảm điều kiện tiền
đề cho việc thực hiện cơ cấu lại chi ngân sách tạo
nguồn tăng lương theo hướng không những bảo
đảm đời sống ở mức trung bình mà còn đáp ứng yêu
cầu nâng cao chất lượng đội ngũ cán bộ, công chức
đối với một số lĩnh vực công việc quan trọng.

- Thứ hai, tập trung cải cách, xây dựng cơ chế phù
hợp về tuyển chọn, kiểm tra, giám sát, đánh giá tình
hình thực hiện nhiệm vụ, kết quả công việc của công
chức theo chức danh, nhiệm vụ công việc và chế độ
khuyến khích vật chất, chức vụ phù hợp theo kết
quả công việc; trong đó cần coi trọng các vấn đề cơ
bản đối với động cơ làm việc, cống hiến của cán bộ,
công chức trong điều kiện cơ chế thị trường: thu
nhập, môi trường làm việc, cơ hội thăng tiến. 

Ngoài ra, cần tính toán tiêu chuẩn, định mức chi
phí tiền lương hành chính phù hợp với điều kiện
kinh tế - xã hội đất nước và tăng cường thực hiện
chính sách tiết kiệm. Việc tiết kiệm các khoản chi
ngân sách và ưu tiên nguồn lực cho thực hiện cải
cách tiền lương cần phải thực hiện nghiêm túc, triệt
để ở tất cả các ngành, các cấp. Việc tiết kiệm chi
ngân sách cần thực hiện từ những việc nhỏ như kinh
phí phục vụ các hoạt động nghiên cứu khoa học, dự
án luật, nghị định, đầu tư, hội thảo, hội nghị,…
Đồng thời, cần rà soát, tính toán lại các khoản chi
ngân sách lãng phí, kém hiệu quả, không cần thiết,
kể cả đối với đầu tư công để có nguồn cải cách tiền
lương công chức.

Thứ năm, tạo môi trường làm việc hiệu quả,
trọng dụng nhân tài

Môi trường làm việc có ý nghĩa quan trọng đối
với đội ngũ công chức trong việc phát huy vai trò và
đóng góp của từng cá nhân. Trong bối cảnh phức tạp
của hệ thống công chức nước ta hiện nay, có những
người có tuổi, không còn nhiều cơ hội thăng tiến và
cũng khó có thể tìm việc bên ngoài; có những người
kém năng lực nhưng lại có quan hệ tốt và nuôi tham
vọng thăng quan tiến chức; có những người làm
việc cho Nhà nước để thuận tiện cho công việc cá
nhân nhưng cũng có những người có năng lực, trình
độ thực sự, muốn được khẳng định mình và khát
khao được cống hiến. Tuy nhiên, tồn tại nghịch lý là
những người có năng lực, trình độ và động cơ cống
hiến lại thường rất khó thăng tiến trong môi trường
công chức, một phần do họ có thể tự trọng cao, một
phần do thẳng thắn, dám tranh luận đến cùng. 

Vì vậy, bên cạnh trả tiền lương đủ sống, cần có
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một môi trường làm việc trong sạch, hiệu quả, bảo
đảm cho những người có tài năng, có động cơ tốt
được làm việc, cống hiến và phát huy hiệu quả. Ở
đây, vai trò của người lãnh đạo có ý nghĩa rất quan
trọng.9 Theo kinh nghiệm quốc tế và thực tiễn cải
cách tiền lương ở nước ta thời gian qua, tăng cường
phân cấp gắn với nâng cao tính tự chủ và trách
nhiệm giải trình là một định hướng quan trọng trong
cải cách tiền lương. Phó Chủ tịch Uỷ ban nhân dân
Thành phố Hồ Chí Minh Lê Minh Trí đã kiến nghị
được có cơ chế mềm trong chính sách tiền lương để
thúc đẩy sự phát triển; trong đó mức lương tối thiểu
bằng với mức quy định chung của cả nước còn mức
tối đa là do địa phương chủ động.

Việc tiếp tục thực hiện và mở rộng phạm vi áp
dụng chủ trương khoán quỹ lương theo biên chế và
khoán chi phí hành chính ổn định một số năm là hết
sức cần thiết nhằm tạo động lực giảm biên chế,
khuyến khích cán bộ công chức nâng cao chất
lượng, hiệu quả công tác. Trong đó, điều quan trọng
là phải có những quy định cụ thể về chế độ chi tiêu,
tiết kiệm trong cơ quan hành chính nhà nước để bảo
đảm thu nhập của cán bộ, công chức được tăng thêm
và công việc thực hiện tốt. Đồng thời, cần tăng
cường thực hiện chế độ hợp đồng công việc đối với
các công việc phục vụ để tiết kiệm chi phí và
chuyên nghiệp hóa. Trong đơn vị được khoán quỹ
lương, cần thực hiện nghiêm túc các quy định dân
chủ cơ sở, bảo đảm công khai minh bạch trong chi
tiêu tài chính và thu nhập đối với từng cán bộ, công
chức. 

Việc tăng cường trách nhiệm và thẩm quyền cho
người đứng đầu đơn vị có ý nghĩa hết sức quan
trọng. Cần triển khai việc thực hiện thí điểm việc
đánh giá hiệu quả công việc của cán bộ, công chức
hàng năm với các quy định, quy trình, nguyên tắc rõ
rang, cụ thể, dễ triển khai thực hiện. Xác định rõ
thẩm quyền và trách nhiệm cụ thể của người đứng
đầu đơn vị trong việc tuyển dụng, bổ nhiệm, đề bạt,
khen thưởng cán bộ, công chức đi đôi với việc tăng
cường sự kiểm tra, giám sát của cấp có thẩm quyền
và đội ngũ cán bộ, công chức trong cơ quan. 

Thứ sáu, phối hợp đồng bộ trong cải cách hành
chính

Một trong những nguyên tắc căn bản của cải cách
tiền lương công chức phải bảo đảm không cào bằng,
bình quân, gắn với vị trí, chất lượng, hiệu quả công
việc và sắp xếp tổ chức bộ máy và biên chế. Vì vậy,
việc phối hợp đồng bộ giữa cải cách tiền lương với
cải cách các lĩnh vực liên quan, nhất là cải cách biên
chế trong tổng thể cải cách hành chính có ý nghĩa

hết sức quan trọng để bảo đảm tính hệ thống, toàn
diện với lộ trình và giải pháp phù hợp để phát huy
vai trò tương trợ lẫn nhau. Việc gắn các nhiệm vụ
cải cách hành chính với cải cách tiền lương có thể
được thực hiện qua nhiều cách; trong đó có một
phương pháp quan trọng là thực hiện nguyên tắc trả
lương theo vị trí, nhiệm vụ và mức độ hoàn thành
công việc. Việc vận dụng nguyên tắc này cũng cần
phải bảo đảm tính mềm dẻo, linh hoạt và tuỳ thuộc
vào điều kiện cụ thể để có thể phát huy hiệu quả và
tránh những tác động tiêu cực.10

Tinh giản bộ máy hành chính gắn với cơ cấu lại
đội ngũ cán bộ, công chức là một trong những điều
kiện tiên quyết của cải cách tiền lương. Cần xác
định rõ quy mô, phạm vi công chức hành chính, cơ
cấu việc làm, chức danh cụ thể trong từng cơ quan.
Thực hiện phải cơ cấu lại đội ngũ cán bộ, công chức
trên cơ sở xác định rõ chức năng, nhiệm vụ của từng
bộ phận, chức danh và tổ chức tuyển chọn, sắp xếp
đúng người, đúng việc. Từng bước quy định lượng
hoá chức danh hành chính và trả lương đúng với
chức danh, hiệu quả công việc đối với từng chức
danh cán bộ, công chức, gắn với nâng cao chất
lượng đội ngũ cán bộ, công chức. Tinh giản biến chế
là một công việc cần thiết và phải làm thường
xuyên, liên tục và có hệ thống để thu hút được người
làm việc tốt và đưa ra khỏi hệ thống những người
không đủ tiêu chuẩn. Theo ông Đặng Như Lợi,
nguyên Phó Chủ nhiệm Ủy ban các vấn đề xã hội
của Quốc hội, đối với khoảng 40% tổng số cán bộ,
công chức, viên chức không đủ chất lượng theo yêu
cầu hiện nay, bố trí công việc thích hợp hoặc giải
quyết chính sách cho họ tự lo việc làm.11

Để giảm biên chế, cần xác định rõ phạm vi, đối
tượng được gọi là cán bộ, công chức; không nên quy
định cứ làm việc ở cơ quan, đơn vị công quyền đều
là cán bộ, công chức; trong đó tăng cường hình thức
lao động phục vụ theo chế độ hợp đồng lao động, áp
dụng tiền lương theo doanh nghiệp. Kinh nghiệm
quốc tế về cải cách chế độ tiền lương, công vụ cũng
cho thấy cần phải rà soát lại hệ thống cán bộ, công
chức, tinh giản biên chế và sắp xếp lại bộ máy và coi
đó là một bộ phận cấu thành quan trọng trong các
điều kiện để bảo đảm cải cách tiền lương đạt hiệu
quả và bền vững. Một trong những giải pháp quan
trọng là thực hiện chế độ nghỉ hưu sớm và tự
nguyện thôi việc. Thông thường, việc cưỡng ép
hành chính để giảm áp lực về tài chính và dư thừa
công chức thường kém hiệu quả và gây ra hậu quả
về chính trị - xã hội nên một số quốc gia đã áp dụng
các biện pháp nghỉ hưu sớm và tự nguyện thôi việc
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Chú thích:

1. Các quan điểm phản ánh trong tài liệu này là của các tác giả; không nhất thiết phản ánh quan điểm của các tổ
chức, cá nhân liên quan. Ý kiến đóng góp xin gửi qua địa chỉ email: dongochuynh@yahoo.com

2. Chủ tịch UBND TP Hà Nội Nguyễn Thế Thảo đã nhận định: 

“Trong đội ngũ công chức Hà Nội vẫn còn những người gây phiền hà, sách nhiễu với người dân và doanh nghiệp,
thậm chí tiêu cực, nhũng nhiễu, thiếu trách nhiệm, làm không đến nơi đến chốn, thờ ơ trước những khó khăn, bức xúc
và những yêu cầu chính đáng của người dân và doanh nghiệp, đùn đẩy, né tránh trách nhiệm và phối hợp thiếu thiện
chí và chặt chẽ”.  (Xem Thủy Chung, 2011).

đối với những công chức đã đủ điều kiện về hưu và
được nhận một khoản tiền nhất định. Mặc dù vậy,
cần xem xét kỹ từng trường hợp cụ thể vì biện pháp
này có thể là con dao hai lưỡi: những người tốt sẽ ra
đi, trong khi những người thực sự cần nghỉ hưu sớm
ở lại.

Về cải cách biên chế, WB (2010) cho rằng cần có
quy định về định mức tối đa và kiểm soát quy mô
lực lượng lao động của khu vực công. Cần xem xét
việc cải cách hướng đến trả lương dựa vào các chỉ
tiêu phản ánh về kết quả công việc. Cần có các cơ
chế khuyến khích cho việc giảm biên chế và kiểm
soát tổng quỹ lương cùng với việc tăng cường huy
động tuyển dụng nguồn lực từ bên ngoài, kể cả là
các quan chức cao cấp dựa trên cơ sở hệ thống chức
danh công việc theo luật lao động và phân cấp
quyền hạn, trách nhiệm cho người sử dụng lao động.

Thứ bảy, thống nhất, tạo đồng thuận xã hội về
cải cách tiền lương công chức

Vấn đề tiền lương cũng là một trong những chủ
đề chính sách quan trọng thu hút dư luận ở nước ta
trong thời gian qua. Như Bộ trưởng Bộ Nội vụ
Nguyễn Thái Bình đã nói, đây là vấn đề mang tính
chất cấp bách, bức xúc và tất cả các cơ quan trong
hệ thống chính trị rất quan tâm. Vì vậy, việc thống
nhất, tạo đồng thuận xã hội về cải cách tiền lương
công chức có ý nghĩa quan trọng, góp phần bảo đảm
sự thành công của cả quá trình cải cách và tránh vấp
phải những phản ứng chính trị - xã hội gây khó khăn
cho quá trình cải cách. 

Cải cách tiền lương công chức là một quá trình
phức tạp. Singapore đã mất hơn hai thập kỷ để cải
cách tiền lương công chức theo hướng bảo đảm
nguyên tắc thị trường cạnh tranh. Theo Nunberg
(1989), các yếu tố chính trị, xã hội đóng vai trò quan
trọng trong việc cải cách hành chính và tiền lương;
tuy nhiên đây là các nghiên cứu về lĩnh vực này
thường còn thiếu trong nghiên cứu cải cách tiền
lương dẫn đến chưa có sự thống nhất, đồng thuận về
quan điểm cải cách. Các mục tiêu mâu thuẫn nhau

liên quan đến việc bảo đảm nền tài chính công vững
mạnh và hiệu quả khu vực hành chính  trong các
chiến lược phát triển cần được xem xét, phân định
rõ để có trình tự ưu tiên hợp lý, phù hợp với đặc
điểm và điều kiện kinh tế xã hội. Vì vậy, cần thực
hiện thông tin, tuyên truyền và tạo đồng thuận xã
hội để có thể thực hiện được các mục tiêu ưu tiên về
cải cách tiền lương công chức, góp phần thúc đẩy
nền kinh tế phát triển.

5. Kết luận
Cải cách tiền lương đã được bàn đến nhiều qua

các đề án, đề tài, diễn đàn chính sách. Vấn đề cần
thiết là phải thực hiện cải cách thực sự, không khẩu
hiệu, giáo điều; đây là vấn đề thành công hay thất
bại của công cuộc cải cách hành chính. Cải cách tiền
lương phải có ý nghĩa thiết thực đối với đời sống
cán bộ công chức, là động lực để nâng cao chất
lượng, hiệu quả công vụ và cải cách hành chính. 

Thay cho kết luận, bài viết này đưa ra 5 vấn đề
chủ yếu đặt ra đối với cải cách tiền lương của Cố
vấn về cải cách hành chính và chống tham nhũng
của UNDP Jairo Acuna-Alfaro (Thái An, 2012):

(I) Cần làm gì để tạo điều kiện thuận lợi cho cải
cách, hướng tới một hệ thống hành chính công hiện
đại và chuyên nghiệp hơn? 

(II) Cần phân biệt rõ hơn giữa tiền lương, phụ
cấp, tiền lương và thu nhập trong lĩnh vực công vụ.

(III) Cần có cơ chế đãi ngộ mang tính cạnh tranh
hơn để giữa chân công chức có năng lực, trình độ,
tránh chảy máu chất xám sang khu vực tư nhân.

(IV) Cần xây dựng môi trường làm việc hấp dẫn
hơn, đảm bảo tính công bằng để công chức cảm thấy
được đối xử công bằng và có được môi trường làm
việc không có ‘vị thân’ và phân biệt đối xử.

(V) Cần thay đổi cách quản lý nguồn nhân lực
công vụ nhằm đánh giá đúng tài năng và khuyến
khích công chức có tài đảm nhận các vị trí quan
trọng.�
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3. Theo Thứ trưởng Bộ Nội vụ Nguyễn Tiến Dĩnh, đội ngũ cán bộ, công chức chỉ khoảng 530.000 người nhưng
đối tượng hưởng lương, trợ cấp khoảng 6,2 triệu người, gồm 1,6 triệu người thuộc diện chính sách, 1,4 triệu hưu trí,
1,6 triệu viên chức, chưa kể lực lượng vũ trang (www.vietnamnet.vn).

4. Xem Nguyễn Thanh Phúc (2012).

5. Xem Nguyễn Hữu Dũng (2012).

6. Theo ông Lê Hoài Trung, Phó Giám đốc Sở Nội vụ Thành phố Hồ Chí Minh: “Kiến nghị nâng mức lương tối
thiểu sát giá thị trường và mức lương tối thiểu nên chia theo vùng như cách tính lương tối thiểu của khối doanh
nghiệp. Đồng thời, cần phải cải cách thang, bảng lương hiện nay vì nó quá nhiều bậc, gây rối khi thực hiện nhưng
lại không phản ánh đúng bản chất lương của mỗi người”. 

7. Nhờ cải cách tiền lương, các kỳ thi tuyển dụng công chức của Trung Quốc đã trở nên cạnh tranh khốc liệt. Trong
kỳ thi cuối năm 2010,  hơn 1 triệu thí sinh phải cạnh tranh gay gắt cho 16.000 công việc (tỷ lệ chọi 1:64). Tại các cơ
quan cấp bộ như Cục Năng lượng quốc gia hay Bộ Văn hóa, có tới gần 5.000 hồ sơ ứng tuyển cho chỉ một vị trí duy
nhất (Xem www.vietnamnet.vn)

8. Vụ trưởng Vụ Chính sách địa phương, Bộ Nội vụ Nguyễn Hữu Đức: “Chúng ta đang trả lương theo bằng cấp,
chuyên môn và thâm niên, trong khi kết quả, hiệu quả công việc mới là thước đo, tạo nên sự hợp lý. Có làm tốt việc
trả lương theo hiệu quả công việc thì mới tạo động lực cho sáng tạo”.

9. Một công chức khi rời cơ quan nhà nước đã có tâm sự: “Khi những công chức có năng lực rời bỏ cơ quan nhà
nước vì đồng lương ít ỏi thì mới chỉ là một điều đáng buồn, nhưng nếu họ phải rời bỏ công sở chỉ vì không có cơ hội
cống hiến thì đấy mới thực sự là một nguy cơ đáng báo động!” Xem Thủy Chung (2012).

10. Đại biểu Quốc hội Nguyễn Cao Phúc (Quảng Ngãi) đã khẳng định: “Định hướng sắp tới là phải làm sao để
tiền lương thực sự là động lực trong quá trình cải cách hành chính, nâng cao hiệu lực, hiệu quả của bộ máy hành
chính nhà nước, hạn chế nhũng nhiễu, tiêu cực”.

11. Xem Đặng Như Lợi (2012)
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